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1. Titulo

Impacto de la Cultura y Clima Organizacional en el Comportamiento de los Trabajadores

2. Tema

Impactos de la cultura y clima organizacional en el comportamiento de los trabajadores.

3. Problematica
3.1. Pregunta De Investigacion

¢Coémo es el impacto de la cultura organizacional y el clima organizacional en las empresas?

4. INTRODUCCION

En el siguiente documento se va a destacar la importancia e impactos que tienen el climay la
cultura organizacional con los individuos. Es importante en un principio destacar como existen
varias condiciones que han tomado cada vez mas relevancia dentro del funcionamiento y éxito
que tienen las organizaciones, estos conceptos se convierten en los Ultimos afios un factor
diferencial para el éxito empresarial y el posicionamiento de estas mismas, por esta razon se toma
con mayor peso el concepto de cultura y clima organizacional como factores causantes en la mejora
de muchos aspectos tanto internos como externos que pueden tener las organizaciones y como
estas construyen toda una identidad encaminada a los objetivos empresariales. Es asi como (J.
Salazar et al., 2009) destaca como una organizacién social como un micro-ambiente, por lo que
define como un conjunto de individuos que se encuentran en un mismo espacio y este tiene todo

un engranaje compuesto de varias areas y varios propdsitos que se tienen dentro de la empresa.



Dentro de este micro-ambiente se tiene todo un historial y condiciones previas que forjaron un
caracter de los individuos de la organizacion como lo pueden ser metas cumplidas, fracasos, el
personal, satisfaccion laboral, capacitacion, bienestar, planeacién de proyectos, entre otros. Por lo
que el climay la cultura organizacional tiene como fin servir como guia en todo este ecosistema o

engranaje organizacional.

Con todo lo anterior se destaca la importancia que le han brindado las organizaciones a la cultura
y el clima organizacional, ya que se consideran pilares importantes para el cumplimiento de
objetivos empresariales y encaminados al éxito. Pero para todo esto, primero se debe conocer el
impacto en el comportamiento de los individuos generando cambios relevantes en la medida que
vaya en la misma concordancia con los intereses de la empresa, ya que para los individuos es

fundamental involucrarse con la mision y la vision de la empresa.

5. EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL COMPORTAMIENTO DE LOS

INDIVIDUOS

Para empezar, es importante destacar el concepto de clima organizacional, aunque en el
momento no se tiene una definicion Unica, se puede indicar que el espectro organizacional es
tomado como una variable que interviene dentro del contexto de la organizacion y la conducta de
sus miembros. (R. Hernandez et al., 2012). Por otro lado, (McKnight, Webster., 2001) indican que
son un conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y sobre estas se generan

percepciones que a su vez ejercen influencia sobre la conducta de los individuos miembros de una



compaiiia. Por lo que se puede definir como un conjunto de componentes individuales que forman
parte de una vision global de la organizacién, en la que se pueden destacar aspectos que son del
diario vivir de un individuo perteneciente a la institucion y es importante conocer que este tiene
un impacto inmediato en la conducta de estos dentro de la organizacidén que pueden ser tanto
positivos como negativos. Esta conducta puede ser influida por condiciones como el ambiente
donde trabaja, el trato que tiene el lider con sus subordinados, las relaciones laborales entre los
grupos de trabajo, aspectos fisicos de la empresa, entre otros. Por lo que dentro del concepto se
pueden encerrar todo un engranaje de areas y aspectos de la organizacion, de esta manera es que
se puede obtener un buen funcionamiento de un clima organizacional que también repercute en
varios aspectos primordiales para el cumplimiento de todos los objetivos planteados de la

organizacion.

Desde que nacid el concepto de clima organizacional ha sido objeto de discusion entre varios
estudiosos en el campo de comportamiento organizacional y de administracion, desde estas
discusiones se ha tenido una variedad de conceptos como ambiente, atmosfera, clima, entre otros.
(R, Peralta, 2002). De esta manera es que se han realizado diversos enfoques de clima
organizacional en los que se destaca la percepcion de los trabajadores en las estructuras y procesos
de todo lo que ocurre dentro del ambiente laboral, esta apreciacion es abarcada por Alexis
Goncalves que dedico su vida a la definicion del concepto del clima organizacional. (R, Peralta,
2002) Por otro lado se tiene la definicion de Stephen Robbins quien tiene como definicion de clima
organizacional como un conjunto de instituciones o actores que intervienen dentro de una empresa
y estos pueden generar impactos tanto de manera interna como externa en el desempefio de esta.

Es asi como podemos confirmar que el clima organizacional genera grandes impactos en una



compafiia y se enfoca en varios aspectos sobre el funcionamiento de todo un engranaje entre varios
sectores de las organizaciones, las relaciones que se generan entre estas y las percepciones de las

personas en este aspecto.

Segun (R. Peralta, 2002) y como lo hemos mencionado previamente los factores que
conforman el clima organizacional no son directamente de la organizacion si no por percepciones
que tienen los individuos con este. Por otro lado (McKnight y Webster, 2001) apoyan esta teoria
ya que consideran el clima organizacional como las percepciones compartidas por los trabajadores
en los procesos de la empresa y en las labores diarias. Por lo que se puede afirmar que el
comportamiento de los individuos en la compafiia no residen directamente de los factores
organizacionales que se tienen tanto externos como internos, si no de la percepcion que tiene el
individuo sobre cada uno de los factores, por lo que en gran parte esto se debe a las interacciones
que estos han tenido con cada uno de estos y cada experiencia puede variar entre individuos, pero

lo que se busca es tener un enfoque muy similar y que la percepcién sea lo mas similar posible.

El clima organizacional ha tomado relevancia en las ultimas décadas por parte de los
psicdlogos industriales, administradores del desarrollo empresarial y sociologos. (R. Hernandez et
al., 2012) Por lo que un buen o mal clima organizacional tendr& un impacto relevante en toda la
organizacion y estos pueden ser positivos como negativos. Por estos impactos y relevancia que
tiene, es que es nuestro objeto de estudio y podemos de esta manera dimensionar la importancia
de este dentro de toda una estructura de la empresa (R, Peralta, 2002). Segun Litwin y Stringer

separa varias escalas de clima organizacional en las que podemos encontrar estructura,



responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacién, estandares, conflicto e identidad,;
en todas estas escalas tienen como fin generar subconjuntos de las relaciones que pueden existir
entre las percepciones de los trabajadores con varios factores que se pueden presentar en una
organizacion. De esta manera podemos aclarar las complejidades en todo el engranaje que encierra
todo el clima organizacional y como este tiene impactos en todo el cuerpo de la compafiia, es asi
como podemos establecer que las relaciones y percepciones de las personas con la organizacion
son una prioridad clara para cualquier empresa con el fin de mejorar sus objetivos y encaminar a
todo su personal con los intereses propios de la compafiia, con el fin de hacerlos parte de todo un

conjunto que permitan una armonia entre la relacion de trabajador y organizacion.

Al momento de realizar la respectiva revision de los impactos del clima organizacional en la
empresa, se genera un analisis al estado de la situacion actual, el cual se hace a través de encuestas
de manera periodica para asi consultar la evolucion y el cumplimiento de metas que este ha tenido.
En gran cantidad de empresas donde se tiene como eje principal hacer revision del clima
organizacional de la empresa, se realizan encuestas entre los trabajadores una vez al afio y se tratan
de hacer propuestas de valor para el mejoramiento del clima de organizacional teniendo como

enfoques principales puntos donde las encuestas permitan observar oportunidades de mejora.

Existen una serie de caracteristicas principales con las que cuentan este tipo de estadisticas,
por lo que para conocerlas se hara una revision de una encuesta realizada en la empresa Papa Super
de la ciudad de Cali (T. Chamorro, 2013), la cual nos sirve de guia sobre los aspectos que se miden

y los impactos que pueden tener estos en las empresas.



- Categoria 1: lIdentidad y pertenencia
- categoria 2: Condiciones de trabajo

- categoria 3: Satisfaccion en el trabajo
- categoria de comunicacion

- categoria de retribucion y beneficios.

Con todas estas categorias de preguntas lo que se busca es poder abarcar de la manera mas
amplia todas las dimensiones que se pueden tener en una organizacion y que estas en su conjunto
configuran una perspectiva tanto positiva como negativa del trabajador y logra identificar las
oportunidades de mejora que tiene la empresa para la mejora de estos procesos. Las preguntas que
podemos encontrar en este tipo de encuestas pueden ser: ¢Se encuentra orgulloso de trabajar en la
empresa?, ¢Se siente valorado en la empresa?, ;La empresa lo apoya en su proyeccion laboral?
¢La comunicacion es efectiva con los lideres de area? Y entre otras. De esta forma es que podemos
afirmar que las encuestas de personal anuales se convirtieron en la forma mas efectiva de poder
medir el clima laboral de una empresa, ademas de poder dar pistas especificas de cada uno de los
puntos en los que la organizacion debe hacer mas énfasis y que puede incluir entre sus valores y

cultura, para ir en armonia con las mejoras que deben realizarse en cuanto el clima organizacional.

Para el proceso de medicién por medio de encuestas del clima organizacional es importante
destacar toda la nocion multidimensional gque trae este consigo y como estos componentes los
podemos destacar en 5 elementos. El primer elemento es el Ambiente fisico, este comprende todo
el espacio fisico con el que cuentan las empresas y se obtiene la percepcion de los trabajadores de

las condiciones en las que se encuentran estas; como segundo elemento se tienen las caracteristicas



estructurales en las que se detallan aspectos como el tamafio de la organizacion, caracteristicas de
la direccion, entre otros; como tercer elemento se tiene el ambiente social en el que se destacan
aspectos de las distintas relaciones interpersonales entre los trabajadores; como cuarto elemento
se tienen las caracteristicas personales en las que se destacan aspectos como actitudes y
motivaciones del trabajador y como Gltimo aspecto estd el comportamiento organizacional en el
que se tienen aspectos como la productividad, ausentismos, rotacion y satisfacciones personales.
(T. Chamorro, 2013) Con estos 5 elementos que también funcionan como dimensiones de la
compafiia, se pueden encontrar varios aspectos que las personas tienen en cuenta y pueden dar su
percepcién de estas, de esta manera podemos conocer que impactos tiene todo el clima
organizacional en las personas y de esta manera todo esto redunda en el rendimiento y en el

cumplimiento de objetivos de la organizacion.

Segun (X. Guevara, 2018) podemos ver como impacta el clima organizacional en el
comportamiento de los individuos, esto haciendo revision de las funciones que tiene el clima

organizacional dentro de las empresas.

1. Desvinculacion: Hacer que un conjunto de personas que no se encuentran vinculadas con
las funciones que tiene se comprometan.

2. Obstaculizacién: Personas gque sienten que estan cansados de la rutina y se sientan indtiles,
se vuelven Utiles.

3. Espiritu: Los trabajadores socialmente se siente bien y sienten que el trabajo realizado se
ha cumplido

4. Intimidad: Las relaciones entre los trabajadores de la empresa son amistosa.



5. Alejamiento: Un mejoramiento de las relaciones entre lider y trabajador
6. Enfasis en la produccion: Se le brinda importancia al comportamiento administrativo con
una relacion estrecha en la supervision.

7. Empuje: EI comportamiento de los trabajos haciendo énfasis al esfuerzo

Estos 7 aspectos que nos da (X. Guevara, 2018) nos muestra que impactos podemos ver
directamente en los individuos que hacen parte de una organizacion, aunque la definicion de estos
aspectos puede ser multidimensional partiendo de las caracteristicas que pueda tener la empresa
se pueden tener algunas adicionales u otras no aplicarian, con esto se logra observar como las
caracteristicas y toda la dinamica que se tiene en una organizacion incide directamente en el
comportamiento de los trabajadores y con esto mismo ellos reaccionan con una percepcion que

refleja el clima organizacional de la empresa.

Con todo esto se aclara la estrecha relacion entre las personas y como este es un eje
fundamental de cualquier organizacion, por lo que el clima organizacional nacié como respuesta
para poder generar todo un estudio a las personas y poder impactar en estas para el cumplimiento
de los objetivos con los que se proyecta la empresa. De esta manera se puede definir el clima
organizacional como la presencia de varios ambientes que cada compafiia tiene y que esta puede
facilitar o no el cumplimiento de los objetivos esperados por la empresa. Es asi que podemos
dimensionar los impactos que tiene este y como las personas se encuentra como base de éxito de
la organizacion, ademas que en los Gltimos afios las empresas han comenzado a hacer una revision
minuciosa de su clima. Es importante destacar que el impacto que tiene el clima organizacional en

las personas tiene una estrecha relacion con el rendimiento de los empleados, este es el aspecto



fundamental desde donde se puede explicar el porque el clima es importante y como este se volvio

tan importante actualmente en las organizaciones.

6. LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL COMPORTAMIENTO DE LOS

INDIVIDUOS

Primero es importante destacar como hay una serie de confusiones entre la cultura y el
clima organizacional, por lo que es obligatorio aclarar esta relacion para el objeto que tiene la
investigacion. (Gonzalez, Roma. 1999) citado por (M, Valdenebro. R. Lozano. 2000) afirma que
la cultura organizacional puede determinar el clima, esto se debe a una serie de puntos que nos
muestran los autores anteriores donde en primer medida con la cultura se ayuda a identificar varios
aspectos relevantes del ambiente y darle importancia a las experiencias de los trabajadores; en
segunda medida se construye toda una guia que sirve como referencia para la relacion entre los
trabajadores de la organizacion y por ultimo es importante resaltar como la cultura organizacional
genera una influencia importante en el clima, esto se debe a la manera como se ejerce control sobre
las conductas de los trabajadores en general, las relaciones con los lideres, entre otros. Con todo
esto podemos destacar como la variable de clima y cultura organizacional no se deben tratar como
conceptos aparte, si no siempre impulsar una complementariedad entre ellos, que permitan una
armonia entre ellos que impulse los objetivos que tengan las compafiias. Por otro lado, por (M,
Valdenebro. R. Soraya. 2000) nos indica que la cultura moldea el clima en medida que este tiene
impactos en el modo de ver la realidad, por lo que en este orden de ideas el clima refleja la realidad

que se tiene y la cultura forma un concepto ideal y universal que se debe vivir en la organizacion.



Segun (Véasquez, 1990) el clima organizacional es reflejo de la cultura que se tiene en la
empresa, por lo que es importante resaltar como la cultura funciona como una guia de
comportamiento que debe ser colectivo y compartido entre los miembros de toda una organizacion,
esto quiere decir que una organizacion ante cambios en el clima organizacional, no generaria
cambios en la cultura, pero por el contrario un cambio en la cultura generaria cambios importantes
en todo el clima de la organizacion, es asi como se logra encontrar de manera precisa que son
variables estrechamente relacionadas y en la que se logra encontrar como relacion que el clima
depende de la cultura; por lo que en esta investigacion se toman estas dos variables como principal
forma de entendimiento de como se genera todo un comportamiento entre los miembros

individuales de una empresa.

Segun (Robbins, 1990) en la cultura organizacional se pueden destacar una serie de

caracteristicas que se presentan en las organizaciones:

- Innovacion y toma de riesgo

- Atencidn a los detalles

- Orientacion de los resultados

- Orientacion a las personas

- Orientacién a los equipos de trabajo
- Dinamismo

- Estabilidad



Con estas caracteristicas las organizaciones hacen todo un analisis del estado de la cultura
organizacional que se tiene presente, dentro de estos aspectos se puede destacar como énfasis
fundamental las personas, donde se busca el crecimiento de las personas y que este mismo
crecimiento vaya enlazado con los objetivos universales de la empresa, como por otro lado también
es importante destacar las distintas relaciones laborales que se dan, como entre compafieros de
trabajo y entre empleados y lideres. Por lo que es importante destacar que, para una cultura
organizacional positiva en la empresa, se necesita que cada una de las personas que hacen parte de
todo el engranaje de la empresa, funcionen con un comportamiento que vaya en la misma armonia

con la cultura organizacional planteada por la organizacion.

Existe una relacion bilateral entre las organizaciones y sus empleados, ya que por una parte
la organizacion debe aclarar su enfoque y objetivos buscados para poder establecer toda una cultura
organizacional, pero por otro lado los mismos empleados deben ir acorde a estas y enfocar desde
sus intereses personales como los colectivos de la empresa en una misma sintonia, esto se logra

gracias a la cultura organizacional que sirve de guia para generar estas relaciones.

Ya como definicion es importante destacar como (Peters, Waterman., 1982) citado por (R.
Hernandez et al., 2014) destaca como la cultura organizacional se define como un conjunto de
elementos coherentes de valores que son incorporados o compartidos a los trabajadores con un
significado como cuentos, leyendas, anécdotas y entre otras. Por otro lado, (Davis, 1993) dice que
“La cultura es la conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar

de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes”. Por lo que hace alusion



a que las personas logran nutrirse mas facilmente de la cultura, por lo que esta puede dar seguridad
y una mejor posicion para la organizacion. Segun (Delgado, 1990) sostiene que la “Cultura es
como la configuracién de una conducta aprendida, cuyos elementos son compartidos y trasmitidos
por los miembros de una comunidad” (p. 1). Por lo que podemos observar como la cultura es todo
un engranaje que debe comprender una organizacién para compartir todo lo que se quiere dentro
de la empresa y que toda la conducta de los trabajadores vaya enfocada a ese fin universal que se

busca en todo este proceso.

Segun (Schein, 1998) citado en (J. Gonzalez, 2008), la cultura organizacional se define
como una serie de valores, expectativas que se tiene, necesidades, creencias y normas aceptadas.
Dentro de estas el autor destacan cuatro niveles de cultura; el primer nivel se destacan los supuestos
basicos, en el segundo los valores e ideologias, en el tercero se tienen los artefactos que hacen
alusion a jergas, historias o rituales y el ultimo nivel se tiene las practicas. De esta manera los
artefactos y las practicas con las que expresan todos los pensamientos o ideales gerenciales. Con
todo lo antes mencionado podemos acordar que la cultura organizacional es un todo un conjunto
de valores y normas que buscan caracterizar todo el comportamiento individual de los trabajadores

y todos estos vayan en pro de unos mismos objetivos.

Como aluce (J. Gonzalez, 2008), es importante tener en cuenta como una de las variables
que contiene la cultura organizacional es la motivacion, ya que si no se tiene conocimiento con
este se dificultan las labores de la comprension de los comportamientos que tienen los trabajadores,

por lo que se debe estudiar los factores o condiciones que pueden impulsar a estos individuos a



llevar cierta conducta. Por un lado, la motivacion se puede definir como (Robbins, 1990) como un
esfuerzo por cumplir con los objetivos organizacionales, por razones de satisfacer también sus
propios deseos individuales y este mismo autor aluce que la motivacién también se da de manera

individual por factores conductuales internos de esa persona.

Una cultura organizacion puede tener distintos impactos en el comportamiento en las
personas dependiendo de si esta es débil o fuerte; Segun (Robbins, 1990) una cultura débil o fuerte
en una organizacion se puede comprobar a través de las encuestas, cuando se tiene unas respuestas
de los empleados que tienden a ser las mismas, se tiene una cultura fuerte en la que se tiene la
misma opinion frente a los valores que se promueven y denota un compromiso de todos. Por otro
lado, una cultura débil se da cuando los empleados tienen respuestas muy variadas y esto da
entender que no se tiene el mismo objetivo entre los empleados y no existe entre ellos una cultura

clara en la organizacion.

Con toda la revision de autores realizada se puede coincidir en que las organizaciones
deben comprender las distintas relaciones que se presentan por la influencia generada por el
contexto organizacional que se tiene. Por lo que el comportamiento de todas las personas en el
ambito laboral es una importante fuente de estudio, para conocer las diferentes condiciones con
las que se dan las relaciones individuales, grupales y organizacionales. Con esto se logra tener una
adecuada toma de decisiones y es importante para el manejo de la direccién, de esta manera poder
orientar el desarrollo de todos los procesos empresariales a objetivos universales de las empresas.

(Quimbayo, 2019) Nos indica que el comportamiento de los trabajadores tiene unas caracteristicas



que tienen como principio fundamental la adquisicién de conocimiento, aptitudes y una capacidad
limitada en las respuestas de los individuos. Estos comportamientos responden a la capacitacion
que han tenido y de las experiencias vividas en la organizacion; todo esto responde a que se
necesita satisfacer unas necesidades por parte de las personas de adquirir conocimiento y acumular
experiencias. Por lo que el comportamiento de los individuos va enfocada al logro de sus propios

intereses.



7. CONCLUSION

La cultura y clima organizacional es de gran relevancia para las organizaciones, debido a que
permite alcanzar todos los objetivos planteados tanto en productividad como en la eficacia en
muchos aspectos empresariales, por un lado, la cultura organizacional debe propender a reunir
todos aquellos valores, normas y compartirlos con todos los miembros de la organizacién de
manera que todos los individuos tengan un comportamiento que vaya en armonia a todo lo que la
empresa busca promover. Para esto se debe tener en cuenta la relacion bilateral existente entre las
personas Yy las organizaciones, de manera que la cultura genere un punto de partida y guia para el
comportamiento de los individuos y estos respondan generando una sincronizacion de sus intereses
personales con los intereses de la empresa. Para hacer un diagnostico son importantes las
entrevistas y configurarlas de manera que se toquen todas las dimensiones que se tengan, de
manera que se pueda conocer si hay un buen o mala cultura organizacional y como responden los

individuos mediante su conducta a la cultura organizacional actual.

Por otro lado, el climay la cultura son variables que se complementan y generan todo un espectro
en el comportamiento de los individuos en la organizacion, es asi como se afirma que la cultura
genera una influencia importante para la construccién de todo un clima organizacional. Por lo que
una mala cultura genera un mal clima organizacional y es asi como estas dos variables generan

gran relevancia dentro del mundo empresarial en los ultimos afios.



Es importante destacar como el clima y la cultura organizacional tienen como principal eje de
funcionamiento a las personas, que son las que configuran todo el engranaje de la organizacion y
de esta manera es que es importante conocer como el comportamiento de los individuos generan
grandes impactos dentro de la organizacional y como el climay la culturan nacen como alternativa

de generar objetivos universales que vayan en armonia con los trabajadores.
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